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Resumo
O objetivo deste trabalho foi verificar quais são as percepções e expectativas que os jovens da Geração Y apresentam 
em relação ao mercado de trabalho, após concluírem a graduação. Buscou-se, com esse estudo, investigar o que eles 
esperam do mercado de trabalho, bem como suas percepções, motivações e seus planejamentos de carreira. O estudo 
utilizou o delineamento exploratório de caráter qualitativo. Participaram da pesquisa três jovens pertencentes à Geração 
Y que cursavam Administração em uma instituição de ensino privado da cidade de Passo Fundo. Os dados obtidos 
foram submetidos à análise de conteúdo e subdivididas em sete categorias. Os resultados evidenciaram o desejo por 
trabalhar em uma empresa renomada com oportunidades de crescimento profissional e, consequentemente obter 
reconhecimento na área de formação. Por fim, acredita-se que estes resultados contribuam para o entendimento do 
modo de pensar desses jovens que irão ingressar no mercado de trabalho. 
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New generations in the job market
Abstract
 
The aim of  this study was to verify the perceptions and expectations that young people, of  Generation Y, have in 
relation to the job market after graduating. This study investigates what these young people expect from the job 
market, as well as their perceptions, motivations and future career planning. This study employed the exploratory-
-qualitative outline. The participants were three persons from Generation Y, Administration’s students in a private 
institution in the city of  Passo Fundo. The data from the interview were subjected to content analysis and subdivided 
in seven categories. The results show the desire to work in a renowned company, with opportunities for professional 
growth, where they can obtain recognition in the graduation area. It is expected that these results may facilitate the 
understanding of  the way of  thinking of  these young people that represents a challenge to the global market.  
Keywords: Generation Y. Labor Market. Expectations.
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Introdução
Em meio às relações produtivas da contemporanei-
dade e às transformações nas carreiras, está entrando no 
mercado de trabalho uma nova geração de profissionais 
(Dutra, 2010). A chamada Geração Y, aparece como um 
desafio para a gestão das organizações. A característica 
principal dessa geração é a relação com a tecnologia e o 
uso excessivo desta, fato pelo qual, há uma concordância 
entre autores que abordam esse tema (Perrone, Engelman, 
Santos & Sobrosa, 2013).
Devido aos resultados de determinantes históricos 
e circunstâncias da evolução da sociedade, o mercado de 
trabalho caracteriza-se pela alta complexidade e alta com-
petitividade, por isso sofre alterações cada vez mais rápi-
das. Tais modificações ocorridas demandam dos jovens 
constantes atualizações, tanto pessoal quanto profissional 
(Sobrosa, Camerin, Santos & Dias, 2012). Embora essa 
geração de jovens seja multitalentosa, criativa, exigente 
e super estimulada, ela representa um desafio para o 
mercado global (Lipkin & Perrymore, 2010).
Constata-se uma mudança no cenário social da nova 
geração de trabalhadores e os jovens da Geração Y são 
impulsionados pela motivação externa. Isso ocorre pelo 
fato de eles terem experiências baseadas em um padrão 
de elogios e recompensas. Desta forma, eles esperam que 
o ambiente de trabalho repita esse mesmo padrão. Assim, 
os jovens não querem investimentos em longo prazo e 
buscam gratificação instantânea no que se refere a trabalho 
(Lipkin & Perrymore, 2010). Nesse sentido, a motivação 
deste estudo consiste em compreender as mudanças no 
mundo do trabalho e a entrada no mercado de trabalho 
dessa nova geração. O objetivo dessa pesquisa consistiu 
em investigar o que os jovens pertencentes à Geração Y 
esperam do mercado de trabalho após concluírem o curso 
de graduação, bem como suas percepções, expectativas, 
motivações e seus planejamentos quanto à carreira. 
Referencial Teórico
Geração Y
Apesar de haver variações nas datas por diferentes 
autores, podemos considerar que a Geração Y, nascida 
entre os anos de 1980 e o ano de 2000, é também co-
nhecida como Geração da Internet ou i-Geração, com 
cerca de 74 milhões de pessoas, está próxima da geração 
de Boomers (nascido no Pós-guerra com 78 milhões 
de pessoas). A Geração Y é maior que a Geração X 
(com aproximadamente 50 milhões de pessoas), sendo 
marcada pela sua relação direta com a internet (Lipkin 
& Perrymore, 2010).  Além disso, Elmore (2010) destaca 
que o crescimento desses jovens do “i-mundo” ocorreu 
literalmente on-line, com internet, iPhone, iPod... O “i-
-mundo” tem um forte impacto sobre a maneira como 
esses jovens pensam, se comunicam e se comportam 
nessa primeira geração efetivamente global.
Esses jovens aspiram desafios intelectuais, são tecni-
camente capacitados, buscam por alguém que possa ajudar 
no seu desenvolvimento e esforçam-se para fazerem a 
diferença. Essa geração é exigente, criativa, multitalen-
tosa, super estimulada e socialmente consciente (Lipkin 
& Perrymore, 2010).
Segundo as autoras Lipkin e Perrymore (2010), nos 
últimos vinte anos ocorreram mudanças acadêmicas, 
políticas, sociais, ambientais, tecnológicas e globais sig-
nificativas, que influenciaram na criação da Geração Y e, 
consequentemente, no comportamento profissional. As 
importantes transformações que os pais da Geração Y 
sofreram junto com a velocidade das mudanças, intro-
duziram um salto qualitativo que os jovens da Geração 
Y ainda estão digerindo. Contudo, para a maioria das 
pessoas da geração X, ainda é difícil compreender quando 
um jovem da geração Y rejeita uma proposta de emprego 
que oferece um bom salário, pois prefere ter mais tem-
po para desfrutar a vida pessoal (Lombardia, 2008). As 
pessoas dessa geração valorizam muito o tempo livre, 
a saúde no trabalho, a energia, desejam viver a vida no 
presente, e não quando chegar a aposentadoria (Lipkin 
& Perrymore, 2010).
Devido ao tamanho dessa geração o mercado de 
trabalho precisou se ajustar e se conformar com a ética 
laboral desses jovens. Eles exigem a dissolução de antigas 
regras, fazendo com que as organizações lidem com a 
integração entre vida profissional e pessoal. Ao mesmo 
tempo buscam reconhecimento, querem ser respeitados 
sobre o que pensam, como a opinião de que o trabalho 
faz parte da vida, mas não é sua própria vida (Lipkin 
& Perrymore, 2010). Desta forma, o planejamento da 
carreira implica em decisões e atitudes que refletem nas 
outras esferas da vida. O desenvolvimento profissional 
exige adaptações sociais que engloba tanto o trabalhador 
quanto seus familiares (Veloso, Dutra & Nakata, 2008).
Planejamento de carreira profissional
O temo carreira é bastante utilizado, agrega muitos 
significados e é de difícil definição. Dutra (2007) define 
carreira como mobilidade ocupacional. Já na perspectiva de 
London e Stumph (1982), carreira envolve a ocorrência de 
alterações ligadas a necessidades individuais, expectativas 
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e imposições da sociedade e da organização. A carreira 
engloba a compreensão dos indivíduos sobre o trabalho e 
a avaliação que fazem de suas experiências profissionais.
A carreira ainda pode ser compreendida como um 
caminho repleto de incertezas, com várias alternativas, 
sendo uma sequência de acontecimentos inesperados (Du-
tra, 2008). Nesta perspectiva de instabilidade, o mercado 
de trabalho contemporâneo exige uma preparação mais 
complexa das pessoas, pois, além de serem especialistas em 
uma área de atuação, estas devem também ser generalistas. 
Isso significa que elas devem ter conhecimento do contexto 
que atuam e consigam aplicar seus conhecimentos neste 
ambiente (Sobrosa, Camerin, Perrone & Dias, 2013).
De acordo com Magalhães e Gomes (2005), as 
tendências contemporâneas apresentam obstáculos sig-
nificativos a uma estabilidade ou uma consolidação de 
carreira, como por exemplo, contratos temporários, mo-
dificações tecnológicas, insegurança no emprego, etc. Na 
atualidade, esses processos têm causado reflexões sobre o 
estilo e projeto de vida das pessoas com relação às suas 
carreiras profissionais. No Brasil, há uma resistência ao 
planejamento individual de carreira, pois as pessoas guiam 
suas carreiras por fatores externos como remuneração, 
status, admiração, em detrimento de suas preferências 
profissionais (Dutra, 2007).
Apesar de haver estímulos gerados pelas empresas 
quando se fala em planejamento de carreira, há também 
uma maior pressão do ambiente social para as pessoas 
planejarem suas carreiras. Dutra (2007) sustenta essa 
visão com os seguintes argumentos: exigência de posicio-
namento cada vez mais consciente quanto à sua carreira 
profissional; ideias cada vez maiores que as pessoas são 
capazes de influenciar as suas próprias carreiras tanto no 
setor público quanto no privado; valorização que pres-
siona as pessoas a competirem com si próprias e estarem 
revendo suas necessidade e expectativas.
Se tratando da Geração Y, as expectativas desses 
jovens são altas. Para Tulgan (2009), os jovens têm gran-
des expectativas, não somente sobre eles mesmos, mas 
também por quem os contratará. Além disso, a Geração 
Y é a mais difícil de recrutar, manter, motivar e gerir. 
Porém, essa geração será a de mais alto desempenho para 
aqueles que souberem geri-la adequadamente. 
Diante disso, Lombardia (2008) cita três aspectos 
fundamentais para o gerenciamento desses jovens: Clima 
cosmopolita, que os atraia com acesso a artes, lazer, es-
portes e instituições de ensino de prestígio. Expectativas 
de carreiras quanto remuneração são muito importantes, 
assim como um trabalho que ofereça desafios constan-
tes. Tarefas que lhes deem poder para trabalhar, ou seja, 
garantia de autonomia profissional.
Os jovens da Geração Y “são impulsionados mais 
pela motivação externa do que pela motivação interna. O 
ambiente de trabalho é influenciado por isso” (Lipkin & 
Perrymore, 2010 p. 66). Além disso, os jovens não que-
rem investimentos em longo prazo quando se direcionam 
ao trabalho e sim gratificações imediatas, precisando de 
recompensas para se sentirem motivados a produzir. O 
que atrai os jovens são a estabilidade, o equilíbrio entre 
vida profissional e pessoal, um nível salarial adequado, 
tendendo a pensar no curto prazo, a liberdade para tomar 
decisões e a flexibilidade de tempo (Lombardia, 2008).
A Geração Y encontra-se num extremo de moti-
vação externa, se comparado a gerações anteriores. Isto 
porque a motivação interna desses jovens foi afetada 
pelo movimento da inflação. Eles se desenvolveram 
ouvindo elogios em casa, na escola e na comunidade. 
No lugar das críticas para o aprendizado, o foco eram 
as recompensas e as vitórias, algumas vezes sem mereci-
mento. Com isso, a motivação interna não se desenvolve, 
uma vez que ela tem como base a necessidade e o de-
sejo (Lipkin & Perrymore, 2010). Já Lombardia (2008), 
aponta que esses jovens têm capacidade e iniciativa 
para resolver problemas, pois cresceram em ambientes 
criativos, nos quais suas iniciativas podem render 
frutos e seus esforços individuais serem reconhecidos. 
Os jovens dessa geração são mais individualistas e 
reivindicam autonomia tanto nas suas opiniões quanto 
nas suas atuações e situam seu lado pessoal acima das 
considerações de ordem social ou laboral.
Para as autoras Lipkin e Perrymore (2010), há dife-
renças entre motivações externas e motivações internas, 
sendo que nas externas as pessoas buscam recompensas 
tangíveis, querem receber elogios e feedback imediato. 
Quando isso não acontece, o profissional se sente inse-
guro, frustrado e sua produtividade diminui. Já nas mo-
tivações internas, embora não seja o objetivo, as recom-
pensas são bem-vindas. São pessoas que trabalham para 
contribuir e não necessariamente para ter reconhecimento, 
estão envolvidas com seus trabalhos e suas profissões. A 
realização vem da vontade de vencer e do orgulho sentido 
internamente (Lipkin & Perrymore, 2010). 
Mateial e Método
Delineamento
Trata-se de uma pesquisa qualitativa, de caráter ex-
ploratório, que utilizou o estudo de casos múltiplos. Para 
Jéssica Gabriela da silva; Gênesis MariMar rodriGues sobrosa; Patricia dalaGasPerina34
Mudanças – Psicologia da Saúde, 24 (2) 31-38, Jul.-Dez., 2016
Minayo, (2007) o estudo de casos múltiplos proporciona 
o acesso a uma riqueza de detalhes que podem fornecer 
maior conhecimento dos casos ao pesquisador. 
 
Participantes
 Participaram deste estudo três jovens do gênero 
feminino pertencentes à Geração Y. Todas estão cursando 
Administração em uma instituição de ensino particular 
da cidade de Passo Fundo. Uma participante está no 5º 
semestre e as outras duas estão no 7º semestre, sendo 
oito semestres o total da graduação. Todas já trabalharam, 
sendo que duas delas atuam na área da Administração. 
Instrumentos 
A fim de guiar a coleta de dados, foi elaborado um 
protocolo de pesquisa que permitiu direcionar os pro-
cedimentos de investigação. O roteiro utilizado para as 
entrevistas era composto por oito questões semiestrutu-
radas que investigaram aspectos referentes a escolha pro-
fissional e a formação das participantes. Os temas abor-
dados envolveram: experiência de trabalho; percepção, 
motivação e expectativas relacionadas a vida profissional. 
Buscou-se conhecer também, os planejamentos das jovens 
frente ao mercado de trabalho e à carreira profissional. 
Procedimentos éticos e de coletas de dados 
Após aprovação do Comitê de Ética em Pesqui-
sa da Faculdade Meridional (IMED) sob o número 
41935014.2.0000.5319.  Os participantes foram contata-
dos por conveniência pelas pesquisadoras. Mediante acei-
tação e concordância verbal foi solicitada a assinatura do 
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) de 
cada participante. O roteiro de entrevista foi respondido 
individualmente e a duração das respostas foi em torno 
de trinta minutos. 
O estudo está de acordo com as diretrizes e normas 
que regulamentam as pesquisas envolvendo seres huma-
nos (Resolução nº 466/2012). Todos os participantes 
receberam os esclarecimentos necessários sobre os obje-
tivos do estudo. Os participantes assinaram o TCLE em 
duas vias e, somente após concordância e a assinatura das 
jovens, o estudo foi realizado. Os participantes ficaram 
com uma via, na qual consta o telefone da pesquisadora, 
para futuros esclarecimentos se assim o desejar. Todos 
os dados foram mantidos em local considerado seguro 
pelo responsável do projeto. Apenas a estudante pesqui-
sadora e sua orientadora tiveram acesso e manusearam 
os dados coletados.
Procedimento de Análise dos dados
 Para esse estudo utilizou-se a análise de conteúdo 
proposta por Bardin (1977/2009). Este tipo de análise 
trabalha com a palavra, permitindo de forma prática e 
objetiva a produção de inferências do conteúdo da co-
municação, buscando categorizar as unidades do texto 
(palavras ou frases) que se repetem. 
Resultados
Os dados obtidos permitiram o agrupamento do 
conteúdo em sete categorias, são elas: experiências profis-
sionais; escolha profissional; percepções sobre o mercado 
de trabalho na área de administração; expectativas rela-
cionadas ao mercado de trabalho; motivações internas e 
externas para a vida profissional; ambiente de trabalho, e 
planejamento e desenvolvimento da carreira profissional. 
As mesmas seguem descritas detalhadamente. 
Experiências profissionais 
A totalidade das jovens já atuou no mercado de 
trabalho e duas delas no momento estão trabalhando 
na área de formação. As experiências profissionais que 
apareceram foram: Setor de caixa/crediarista; Setor de 
telefonia, suporte de vendas e atendimento ao cliente; 
Setor de Recursos Humanos, parte de departamento 
pessoal; Instituição financeira, conforme seguem as falas:
“Já trabalhei, meu último emprego fiquei 4 anos em uma 
empresa de móveis projetado na função de caixa/crediarista. No 
momento não estou trabalhando”. “Atualmente faço estágio em 
uma multinacional francesa, na área de recursos humanos, na parte 
de departamento de pessoal”. 
Essa categoria evidencia que todas as participantes já 
atuaram no mercado de trabalho e já trabalharam nas suas 
áreas de futura formação. Duas delas, estão empregadas 
e a outra não exerce atividades laborais no momento.
Escolha profissional
Uma das mais difíceis escolhas da vida é a profis-
sional. É o momento de decisão que irá definir o futuro 
de jovens que caminham rumo à realização profissional. 
As vagas disponíveis, a afinidade com as disciplinas e 
identificação com a área, estão relacionadas a escolha 
das participantes 
“Foi devido à oportunidade, pois tinha essa vaga em aberto”. 
“A minha escolha profissional se deu a partir da minha afini-
dade com algumas disciplinas na grade disciplinar da faculdade 
de Administração. A minha visão de mercado de trabalho para 
formados em Administração, surgiu após eu já estar cursando a 
faculdade. Isto porque comecei a faculdade logo que concluí o ensino 
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médio e tinha eu apenas 17 anos. As responsabilidades quanto à 
profissão que escolhi foram mais visíveis quando comecei de fato 
a trabalhar na área”.
Observasse nessa categoria que as participantes rela-
tam suas trajetórias até definirem qual curso de graduação 
iriam seguir. A maioria delas relata a identificação com a 
área e as afinidades com as disciplinas da grade curricular 
que o curso oferece.
Percepções sobre o mercado de trabalho na 
área de administração
Jovens pertencentes à Geração Y possuem diversi-
ficadas percepções a respeito do mundo do trabalho. A 
visão sobre mercado de trabalho entre as participantes 
envolve: concorrência de vagas, oportunidade de trabalho, 
profissionais de outras áreas administrando seu próprio 
negócio e a competência e habilidade das profissionais.
“No mercado de trabalho no meu curso é muito concorrido, 
há todo instante tem dezenas e dezenas de formandos”. “O papel 
de administrador está “apagado” no mercado de trabalho. Isto 
porque, atualmente, advogados, dentistas vem sendo administra-
dores dos seus próprios negócios. Acredito que os formados em 
Administração devem mostrar ao mercado a importância deste 
profissional. Mostrar as suas competências e habilidades, mostrar 
o seu diferencial perante aos “aventureiros” que acham que sabem 
administrar”.  
Essa categoria traz as percepções que jovens per-
tencentes à Geração Y possuem do mercado de trabalho. 
Existem sim oportunidades nas áreas administrativas, 
porém como existe um grande número de profissionais 
formados, essas oportunidades acabam sendo bastante 
concorridas. Outra questão que aparece é que hoje em 
dia há muitos profissionais de outras áreas sendo o ad-
ministrador dos próprios negócios e, com isso, acaba-se 
dispensando um administrador específico para a função. 
Porém, é importante o profissional da Administração 
apresentar suas habilidades, competências e potenciali-
dades no mercado de trabalho.
Expectativas relacionadas ao mercado de 
trabalho
Se tratando da Geração  Y, as expectativas costu-
mam ser altas. Os jovens têm grandes expectativas, não 
somente sobre eles mesmos, mas também por quem 
contratará esses trabalhadores. Os desejos aqui apontados, 
dizem respeito a colocação em uma grande empresa, a 
prosperidade, ao crescimento profissional e a aceitação. 
“Espero conseguir me colocar em uma grande empresa”. 
“Espero que seja próspero, que eu consigo chegar onde eu quero, 
me especializando e que seja num lugar onde eu consiga crescer 
profissionalmente”.
Espera-se conseguir um emprego em um local reno-
mado onde sejam aceitos e bem recebidos pelo mercado 
de trabalho e que, através de especialização, possam ir 
em busca de um crescimento profissional.
Motivações internas e externas para a vida 
profissional
 A motivação é o ato de motivar, de dar motivo, 
movimento ao que se deseja, estímulo às conquistas, vida, 
as necessidades... A motivação de uma pessoa depende da 
força de seus motivos, como eles são entendidos e postos 
em prática. Ela nasce das necessidades e a fonte para esta 
energia cria movimento e resultado. A motivação é fruto 
de uma interação entre a pessoa e o ambiente. Os aspec-
tos que parecem incentivar as participantes encontram-se: 
no desejo do desafio, no prazer em trabalhar, em gostar 
da ocupação e em obter reconhecimento na área. 
“Internamente, espero que preencha o desejo do desafio e 
externamente é que eu seja reconhecida na minha área”. ”O que 
me motiva internamente é realmente gostar das tarefas que rea-
lizo. E a externamente é saber que o meu trabalho sempre será 
reconhecido”. 
Percebe-se, com essa categoria, que o trabalho a ser 
desenvolvido primeiramente deve atender às necessida-
des internas, ou seja, ter satisfação pelo trabalho, fazer 
o que gosta, o trabalho ser prazeroso, etc. Quanto aos 
desejos de desafio e às motivações externas, estes são 
consequências das internas, onde aparece a remuneração 
e o reconhecimento profissional.
Ambiente de trabalho 
Identificar como os jovens participantes gostariam 
que fosse o seu local de trabalho, suas maneiras de agir 
e seus relacionamentos com os colegas e chefia. Para as 
participantes a satisfação no contexto laboral envolve: 
criatividade, cooperação, aceitação, autonomia, liberdade de 
expressão e ética como pode ser observado em suas falas.
“Um ambiente criativo, onde que o trabalho será medido 
por produtividade e não por apenas o cumprimento de uma carga 
horária semanal. Onde que haja regras, mas que as mesmas não 
“podem” a liberdade dos funcionários de expressar as suas ideias e 
emoções. O lugar onde os funcionários não sejam considerados como 
meros números, mas como peças fundamentais para o sucesso da 
empresa”. “O meio ambiente de trabalho deveria ser agradável, sem 
brigas ou discussões, um ambiente com ética e educação de todos”.
Diversas ideias são relatadas pelas participantes, as 
quais gostariam que o ambiente de trabalho lhes propor-
Jéssica Gabriela da silva; Gênesis MariMar rodriGues sobrosa; Patricia dalaGasPerina36
Mudanças – Psicologia da Saúde, 24 (2) 31-38, Jul.-Dez., 2016
cionasse reconhecimento, cooperação, aceitação, valori-
zação dos funcionários, enfim, um lugar que garantisse 
autonomia para expor ideias e criar.
Planejamento e desenvolvimento da carreira 
profissional 
A carreira profissional envolve a ocorrência de al-
terações ligadas a necessidades individuais, expectativas 
e imposições da sociedade e da organização. A carreira 
engloba o entendimento que os indivíduos têm e a avalia-
ção que fazem de suas experiências profissionais. Dentre 
os planejamentos citados por elas estão a efetivação, a 
especialização, traçar metas e alcançar seus objetivos. 
“Após a faculdade, pretendo ser efetivada na empre-
sa onde faço estágio e me especializar na área de gestão 
de pessoas”. “Pós-Graduação e mudança de cargo”. 
“Penso que planejamento significa traçar metas, planejar 
onde quero chegar e o desenvolvimento é tudo o que irei 
fazer para alcançar essas metas, os objetivos”.
A categoria em questão explorou o que as parti-
cipantes pensam quando se trata sobre planejamento e 
desenvolvimento de uma carreira profissional, sendo vista 
por elas como metas a serem traçadas para o alcance 
dos objetivos, bem como o crescimento profissional. 
Também expressaram seus planos futuros após conclu-
írem suas graduações, onde a totalidade irá buscar uma 
especialização.
Discussão
A escolha profissional para Bardagi, Lassance, Para-
diso & Menezes, (2006) é definida como o estabelecimen-
to do que fazer, do que ser e de que lugar pertencer no 
mundo através do trabalho. Sendo assim, as identidades 
profissional e pessoal se completam e contribuem para 
a formação da personalidade (Leite, Andreatta, Durães, 
Cozza & Cruces, 2011). Se tratando de jovens perten-
centes à Geração Y, podemos afirmar que suas escolhas 
profissionais são realizadas de modo particular, uma vez 
que expressam sua avaliação do passado e do presente, 
criando meios para as projeções de futuro (Sobrosa et al., 
2012). Desta forma, as participantes apontaram que suas 
escolhas se deram a partir das oportunidades, afinidades 
e identificação com a área de administração.
Para Dutra (2008), na atualidade, o mundo do tra-
balho vem sofrendo modificações cada vez mais rápidas 
e vem sendo caracterizado pela alta complexidade e alta 
competitividade. Apesar do mercado de trabalho a cada 
ano se tornar mais competitivo, a formação profissio-
nal exige o desenvolvimento de competências (Pereira, 
Coutinho, Pinto & Johann, 2007). Ainda se tratando das 
percepções, outra participante aponta que: hoje em dia, 
há muitos profissionais de outras áreas sendo o admi-
nistrador dos próprios negócios e dispensa um adminis-
trador específico para a função. Por isso, é importante o 
profissional da Administração mostrar suas habilidades, 
competências e potencialidades no mercado de trabalho. 
Assim, a inserção profissional representa uma forma de 
inclusão social e uma certificação do processo de identi-
dade profissional (Pimentel, 2007).
Dessa forma, como apontam os resultados a respei-
to do que os jovens esperam do mercado profissional, 
Dytchwald, Erickson e Morison (2006) descrevem as 
expectativas em relação ao trabalho como a liberdade 
para tomar decisões, a responsabilidade individual, um 
ambiente de trabalho agradável, que incentive as relações 
sociais, oportunidades de crescimento profissional, cola-
boração e tomada de decisões em conjunto, comunicação 
aberta, gestores acessíveis e próximos. Esperançosos 
quanto ao seu futuro profissional, esses jovens desejam 
desafios, prazer profissional e pessoal, reconhecimento, 
além de relações amigáveis e éticas no ambiente de tra-
balho (Viana, 2011).
Os jovens dessa geração têm uma necessidade de 
constante reconhecimento. Se fosse possível resumir todas 
as expectativas deles em uma palavra, esta seria “reco-
nhecimento” (Blasco, Júnior, Brambilla & Kruel, 2016). 
Essa geração aprendeu desde cedo a receber feedback de 
tudo o que fazia. Os pais estimulavam e elogiavam seus 
filhos quando eram bem-sucedidos na escola, tolerando 
pequenas falhas, sem concordar com resultados ruins e, 
com isso, eram incentivados a superar suas realizações 
e se diferenciar das outras crianças (Oliveira, 2010). 
Porém, para os autores Melo e Borges (2007), é comum 
os jovens frustrarem-se em suas expectativas depois 
que terminam a graduação. Um exemplo disso pode ser 
a falta de informação ou amparo a esses jovens para 
enfrentarem os desafios e amenizar as dificuldades na 
transição universidade-mercado de trabalho. Assim, é 
preciso reformular alguns projetos de vida, muitas vezes 
seguindo outros caminhos diferentes do planejado (Leite 
et al., 2011). 
A Geração Y é motivada por desafios que nutrem 
o próprio crescimento, porém quando não identificada 
essa expectativa, rapidamente muda a direção em busca 
de novos desafios (Blasco et al., 2016). Embora a litera-
tura aponte que os jovens da Geração Y “são impulsio-
nados mais pela motivação externa do que a motivação 
interna” (Lipkin & Perrymore, 2010 p. 66), a pesquisa 
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mostra que as motivações externas são consequências das 
motivações internas, o trabalho primeiramente deve ser 
feito por prazer, gostando do que se faz, preenchendo 
desejos de desafios, pois só assim é possível atingir o tão 
almejado reconhecimento. São jovens ousados (Twenge 
& Campbell, 2008), que gostam e valorizam os desafios 
(Munro, 2009).
A inserção profissional é o momento de transição 
do sistema de educação para a formação e o sistema de 
emprego (Pimentel, 2007). Em relação ao ambiente de 
trabalho, a Geração Y inclina-se a favorecer um estilo 
de gestão horizontal e sem controles rígidos (Francis-
-Smith, 2004), existem regras que não tiram a liberdade 
de expressão de suas ideias e emoções. Jovens buscam 
um bom ambiente de trabalho, marcado por cooperação, 
respeito e bons relacionamentos interpessoais (Machy, 
Gardner & Forsyth, 2008), sendo isso um desejo comum 
das participantes da pesquisa. 
Além do prazer, de gostar do que faz, a flexibilidade 
nas relações de trabalho e a autonomia são expectativas 
comuns aos jovens (Alsop, 2008; Huntley, 2006; Loughlin 
& Barling, 2001; Munro, 2009). Outro ponto a ser discu-
tido é a busca por um ambiente de trabalho em que eles 
não sejam considerados apenas números, mas que suas 
contribuições sejam peças fundamentais para o sucesso da 
empresa. Este dado é confirmado também no estudo de 
Perrone et al. (2013), que aponta a existência de um gran-
de desejo por parte destes jovens de serem ouvidos em 
decisões importantes dentro da organização que atuam.
Ao se tratar de planos futuros, planejamento e de-
senvolvimento de uma carreira profissional, os resultados 
da pesquisa incluíram constante especialização e aperfei-
çoamento na área, surgimento de oportunidades e busca 
pelo reconhecimento. A qualificação permanente e a rede 
de contatos são reconhecidas como elementos importan-
tes para a empregabilidade e para colocação profissional. 
O conhecimento como meio de avanço profissional é 
reconhecido como uma aquisição para que mantenham 
a carreira (Perrone et al., 2013). Jovens pertencentes à 
Geração Y são caracterizados pela literatura como sujeitos 
que buscam a satisfação de seus desejos (Munro, 2009). 
Por fim, o desejo de fazer carreira e ser reconhecido 
na área aparecem em evidência. Isso está associado ao an-
seio de fazer parte de uma empresa renomada, que inspire 
admiração e orgulho em pertencer à mesma. Isto porque 
o trabalho configura-se como central na construção das 
identidades dos sujeitos (Dejours, 1992).
Considerações finais
Este trabalho buscou investigar as expectativas, 
percepções e planos de carreira que jovens pertencentes 
à Geração Y possuem após concluírem seu curso de 
graduação. As participantes deste estudo almejam um 
bom ambiente para trabalhar, um local onde garanta sua 
autonomia, desejam ser ouvidos dentro das organizações, 
desejam que suas ideias sejam aceitas, se tornando peças 
fundamentais para o sucesso da empresa. Um ambiente 
com ética, criatividade, cooperação e amizades, enfim, 
um lugar em que embora existam regras, eles sejam res-
peitados quanto à exposição de suas ideias e emoções.
No que diz respeito aos planos futuros profissionais, 
os jovens apontam que, primeiramente, o trabalho deve 
suprir algumas necessidades internas como ter satisfação 
pelo trabalho que é realizado e fazer o que se gosta. E, 
como recompensa de todo esse trabalho e dedicação, a 
carreira aparece como oportunidades de crescimento e 
reconhecimento profissional.
A partir do exposto, cabe ressaltar as limitações 
dessa pesquisa. Sugerem-se estudos que possam veri-
ficar a opinião de mais jovens pertencentes à Geração 
Y, ampliando-se, com elementos quantitativos, a fim de 
levantar aspectos mais profundos e melhor explorados, 
principalmente no que diz respeito às motivações que 
esses jovens possuem ao entrarem no mercado de traba-
lho. Além disso, pode também ser realizado em outras 
regiões e com jovens da Geração Y pertencentes a outras 
culturas. Sugere-se também alguns temas para serem 
realizadas futuras pesquisas neste campo, destacando: 
Como as organizações podem agir para integrar, reter e 
desenvolver as pessoas pertencentes à Geração Y? Exis-
tem diferenças de gênero entre os jovens da Geração Y 
quanto ao ingresso e permanência no mundo trabalho?
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